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Обобщение прошлой и современной практики дифференциации организационных форм предпри-
ятия позволили выделить его родовые исторические типы и современные виды. 
Так, в процессе эволюции предприятия можно выделить следующие базовые исторические типы:
– мануфактура (охватывает период с ХVІІ по ХVІІІ ст.);
– фабрика (охватывает период с ХІХ до первой трети ХХ ст.);
– корпорация (начинается со второй трети ХХ ст. и продолжается до нынешнего времени).
К современным организационным формам корпорации следует отнести трест и концерн (нацио-
нальный и международный). Как трест, так и концерн относятся к крупным по размерам предприятиям. 
Отличия между ними касаются особенностей: использования такого экономического ресурса, как земля 
(пространство, на котором расположены их подразделения); системы управления предприятием: 
– трест расположен на одной цельной площадке, а концерн – на нескольких пространственно рассре-
доточенных или в пределах национальной или мировой экономических систем;
– для треста характерна централизованная, а для концерна – децентрализованная система управле-
ния.
Холдинг может функционировать в одной из таких организационных структур:
– производственный холдинг (холдинговой компанией выступает предприятие одной из отраслей 
производственной сферы);
– финансовый холдинг (холдинговой компанией выступает коммерческий банк).
К формам объединения предприятий, с учетом особенностей экономической сути и содержания этой 
формы предпринимательства [12], следует отнести следующие организационные структуры: ассоциацию, 
картель, синдикат, пул, консорциум, холдинговое объединение предприятий (перекрестный холдинг), отрас-
левую финансовую (промышленно-финансовою) группу, экономический кластер; стратегический альянс.
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Формирование корпоративной культуры является неотъемлемой частью управления организацией 
независимо от сферы ее деятельности. М. Армстронг определял корпоративную культуру как совокуп-
ность убеждений, отношений, норм поведения и ценностей, общих для всех сотрудников данной органи-
зации. Также он утверждал, что, несмотря на отсутствие прямых инструкций, корпоративная культура 
влияет на способ действий и взаимодействий сотрудников организации, что в значительной мере ока-
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зывает влияние на ход выполнения работы [1, с. 19]. Несмотря на наличие общих для всех организаций 
элементов культуры, существуют и определенные особенности, возникающие под влиянием сферы дея-
тельности. Именно это обстоятельство и актуализирует исследование корпоративной культуры и особен-
ностей ее формирования в банковской сфере.
Примечательно, что универсального перечня элементов корпоративной культуры нет, но наиболее 
широкое распространение получил перечень, разработанный Фрэнком Харрисом и Ричардом Мораном. 
Согласно данному перечню, корпоративная культура включает следующие элементы:
x осознание себя и своего места в организации;
x коммуникационная система и язык общения;
x внешний вид, одежда и представление себя на работе;
x привычки и традиции, связанные с приемом и ассортиментом пищи;
x осознание времени, отношение к нему и его использование;
x взаимоотношения между людьми;
x ценности и нормы;
x мировоззрение – вера/отсутствие веры;
x развитие и самореализация работников;
x трудовая этика и мотивирование[1, с. 134].
Каждая организация закрепляет основные положения своей организационной культуры в 
Корпоративном кодексе. Особенностями банковской сферы являются следование зафиксированным нор-
мам и стандартам, а также редкость случаев существования негласных правил. К примеру, в сфере ИТ 
довольно распространено использование профессионального сленга, который и отличает сотрудников 
данной сферы от других, в то время как в банках придерживаются формального стиля общения. Если го-
ворить о внешнем виде сотрудников, то в банковской сфере важным элементом корпоративной культуры 
является деловой стиль, а также различные элементы одежды, отличающие сотрудников одного банка от 
другого (жилетки, галстуки, платки одного цвета и с изображением логотипа банка). 
Немаловажным элементом корпоративной культуры является отношение к новичкам. Например, в 
МТБанке для «мягкого» и планомерного вхождения нового сотрудника в должность и коллектив дей-
ствует программа адаптации/наставничества. С недавнего времени адаптационная программа включает в 
себя Welcome-тренинг – это креативная форма адаптации новых сотрудников в компании. Данное меро-
приятие проходит раз в месяц продолжительностью полтора часа, что в свою очередь позволяют быстро 
«включить» нового сотрудника в жизнь компании, в неофициальной форме погрузить новичков в свое 
информационное поле. Проведение таких мероприятий позволяет нам выдать максимум информации о 
компании за короткое время: познакомить с первыми лицами, дать информацию о правилах, нормах, тра-
дициях МТБанка, показать новичкам реальный образ компании и ответить на волнующие их вопросы. 
Грамотно выстроенный процесс адаптации помогает уменьшить затраты на поиск новых сотрудников, 
снижает количество увольнений на испытательном сроке и помогает сформировать кадровый резерв из 
сотрудников, выполняющих функции кураторов [2].
А в Белгазпромбанке была внедрена программа вводного обучения для новых сотрудников 
«Адаптация», согласно которой каждый новый работник получит «Руководство для нового сотрудника», 
в котором предоставлена вся необходимая информация [3].
В Альфа-Банке для того, чтобы сотрудники были вовлечены во внутрикорпоративное общение, был 
создан корпоративный журнал, а также был создан корпоративный интернет-дневник-А-блог. Основная 
цель внедрения данного журнала и блога – это получение оперативного и эффективного канала связи [4].
Таким образом, из всего вышеперечисленного можно сделать вывод о том, что в банковской сфере 
Республики Беларусь должное внимание уделяется организации внутрикорпоративной коммуникации, а 
в рамках корпоративной коммуникации особую роль играет адаптация новых сотрудников и их успешное 
внедрение в коллектив.
Если обратиться к такому элементу корпоративной культуры как развитие и самореализация работ-
ников, то можно выделить 4 основных направления по осуществлению развития потенциала сотрудников:
x тренинги, семинары;
x участие в проектах, стажировки в других организациях и за границей;
x посещение конференций и круглых столов, использование компьютерных программ обучения, из-
учение тематической литературы;
x принцип наставничества.
Например, с начала года ЗАО Банк ВТБ (Беларусь) реализовал 186 внешних учебных программ для 
своих сотрудников. В 2014 году 480 специалистов банка прошли обучение с привлечением внешних экспер-
тов – тренеров из России, Литвы, Латвии, Украины, Грузии, Азербайджана, Венгрии и Италии. Для сравне-
ния в 2013 году в образовательных программах приняли участие 404 сотрудника. Пройти внешнее обучение 
могут все работники банка, независимо от категории и занимаемой должности в соответствии с планом об-
учения и потребностями структурных подразделений. Также в этом году к действующим формам образова-
ния добавились: коучинг, вебинары, консультационные услуги в форме круглых столов и симпозиумы [5].
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Также в некоторых банках уже внедрена система дистанционного обучения WebTutor, например, в 
банке БелВЭБ. В 2013 году еще один из крупнейших банков Беларуси Банк БелВЭБ запустил в промыш-
ленную эксплуатацию Систему дистанционного обучения WebTutor. Руководство банка понимает, что ос-
новным активом компании являются квалифицированные кадры, поэтому неспроста для автоматизации 
HR- процессов была выбрана лучшая российская LMS [6].
Реализация образовательных программ для сотрудников банка осуществляется и через подписание 
договора о сотрудничестве банка и института, например в 2013 году был подписан договор о долгосроч-
ном сотрудничестве между Институтом бизнеса и менеджмента технологий БГУ и Белинвестбанком [7].
Для того чтобы изучить такие элементы корпоративной культуры, как организация питания сотруд-
ников, основополагающие ценности, удовлетворенность работников системой стимулирования и от-
ношение к внутреннему распорядку, мы провели анкетирование среди сотрудников следующих банков: 
ОАО «Белинвестбанк», ОАО «Белгазпромбанк», ЗАО «МТБанк». 
В каждом банке было опрошено 20 респондентов, которые дали ответ на следующие вопросы:
1. Имеет ли Ваша организация место для приема пищи? Нужное подчеркните:
tϐҪҲҶүүҼһҼҸҵҸҬҪӉҴҪҾүҭҮүҶҸҰҷҸҴҽҹҲҼӆҹҸҵҷҸӀүҷҷӅҳҸҫүҮ
tϐҪҲҶүүҼҸҫҸҺҽҮҸҬҪҷҷҪӉҴҽҿҷӉҭҮүҶҸҰҷҸҹҸҹҲҼӆҴҸҾүӁҪҳҲһҴҽӂҪҼӆҹҺҲҷүһүҷҷӅҳһһҸҫҸҳҸҫүҮ
tϙүҼҷүҲҶүүҼ
2. Определите периодичность питания.
tϚҮҲҷҸҫүҮүҷҷӅҳҹүҺүҺӅҬ	ӁҪһ

tϚҫүҮүҷҷӅҳҹүҺүҺӅҬҲoҴҸҾүҹҪҽұӅ
tϚҫүҮүҷҷӅҳҹүҺүҺӅҬҲҲҷӅүҹҺҲүҶӅҹҲӃҲҹҸҶүҺүҷүҸҫҿҸҮҲҶҸһҼҲ
3. Имеют ли место отклонения от распорядка (опоздания на работу, затрачивание большего времени на обед 
или другие перерывы)?
tϐҪҷҸҷүҼҷҲҴҪҴҸҳһҲһҼүҶӅҷҪҴҪұҪҷҲҳҴҺҸҶүҽһҼҷҸҭҸҬӅҭҸҬҸҺҪ
tϐҪӇҼҸӁҺүҬҪҼҸҼҸҵӆҴҸҵҲӂүҷҲүҶҹҺүҶҲҲҲҵҲҹҺҲҶүҷүҷҲүҶҮҺҽҭҲҿҶүҺҶҪҼүҺҲҪҵӆҷҸҭҸһҼҲҶҽҵҲҺҸҬҪҷҲӉ
tϐҪҷҸӇҼҸҶҸҰүҼҹҺҲҬүһҼҲҲҬҴҸҷүӁҷҸҶһӁүҼүҹҺҲҬүҮүҼҴҽҬҸҵӆҷүҷҲӈҹҸӇҼҸҶҽҼҪҴҲүһҵҽӁҪҲҫӅҬҪӈҼ
крайне редко.
tϙүҼҸҼҴҵҸҷүҷҲӉҸҼҺҪһҹҸҺӉҮҴҪҬҷҪӂүҳҸҺҭҪҷҲұҪӀҲҲҷүҮҸҹҽһҼҲҶӅ
4. Что Вы больше всего цените в Вашей организационной жизни? 
Примерные варианты ответа (можно написать свой вариант):
tϞҸӁҼҸҺҽҴҸҬҸҮһҼҬҸҹҺҲҮҪүҼұҷҪӁүҷҲүҹҺҸҬүҮүҷҲӈҺҪұҵҲӁҷӅҿҴҸҺҹҸҺҪҼҲҬҷӅҿҶүҺҸҹҺҲӉҼҲҳ
tϞҸӁҼҸҮҪҷҷҪӉҸҺҭҪҷҲұҪӀҲӉҮҪүҼҬҸұҶҸҰҷҸһҼҲҮҵӉҺҪұҬҲҼҲӉҲҹҸҬӅӂүҷҲӉҴҬҪҵҲҾҲҴҪӀҲҲ
tϞҸӁҼҸҺҽҴҸҬҸҮһҼҬҸұҪҲҷҼүҺүһҸҬҪҷҸҷүҼҸҵӆҴҸҬҹҸҬӅӂүҷҲҲӇҾҾүҴҼҲҬҷҸһҼҲҺҪҫҸҼӅҸҺҭҪҷҲұҪӀҲҲҷҸҲҬ
улучшении условий работы сотрудников.
tϞҸӁҼҸҸҺҭҪҷҲұҪӀҲӉһҸұҮҪүҼҽһҵҸҬҲӉҮҵӉҴҪҺӆүҺҷҸҭҸҺҸһҼҪһҸҼҺҽҮҷҲҴҸҬҲҹҺҲҹҵҪҷҲҺҸҬҪҷҲҲҴҪҺӆүҺӅҺҽ-
ководствуется личными и профессиональными характеристиками сотрудника, т. е. не поддается влиянию 
субъективных факторов. 
tώҪӂҬҪҺҲҪҷҼҸҼҬүҼҪ
5. Довольны ли Вы системой материального и нематериального стимулирования?
tϐҪ
tϙүҼҹҺүҮҵҪҭҪӈҬҷүһҼҲһҵүҮҽӈӃҲүҲұҶүҷүҷҲӉ
В ходе анкетирования было установлено, что два из трех банков имеют оборудованную кухню, где 
можно покушать или попить кофе, и только в ЗАО «МТБанк» кухни для сотрудников не оборудованы. 
Важно отметить такую особенность организационной культуры ОАО «Белгазпромбанк»: 60 % опро-
шенных на вопрос, как часто они принимают пищу во время рабочего дня, ответили, что имеют только один 
обеденный перерыв продолжительностью один час; а в ОАО «Белинвестбанк» и ОАО «Белгазпромбанк» 
100 % опрошенных, помимо обеденного перерыва, имеют еще 1–2 кофе-паузы. 
На вопрос о дисциплине ответы сотрудников распределились следующим образом: МТБанк – 30 % 
респондентов считают, что в банке нет никакой системы наказаний за отклонение от распорядка, кроме 
устного выговора, 70 % утверждают, что это чревато только депремированием; Белинвестбанк – 80 % ре-
спондентов ответили, что случаи нарушения трудовой дисциплины бывают крайне редко, так как могут 
привести к увольнению, 20 % убеждены, что таких случаев вовсе не бывает; Белгазпромбанк – 40 % опро-
шенных – приведет к лишению премии, 60 % – к увольнению, поэтому не практикуется вовсе. 
По результатам ответов на вопрос под номер четыре можно сделать вывод о том, что в организациях, 
работающих в банковской сфере, сотрудники больше всего ценят то, что у них есть возможность быстро-
го карьерного роста, который происходит за счет их личных и профессиональных качеств, без влияниях 
субъективных факторов, а также тот факт, что организация предоставляет возможность развития и по-
вышения квалификации. 
Еще одним важным элементом корпоративной культуры является одобрение сотрудниками системы 
стимулирования. По результатам анкетирования 90  % всех респондентов ответили, что они довольны 
системой материального и нематериального стимулирования, при этом 6 сотрудников не довольны, 5 из 
которых – сотрудники МТБанка, 2 – Белинвестбанка.
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Отсюда можно сделать вывод, что корпоративная культура в банковской сфере имеет свои особен-
ности, наиболее важной из которых является строгое следование правилам внутреннего распорядка, а 
также высокий уровень удовлетворенности работников системой стимулирования. С каждым днем орга-
низационная культура в данной сфере совершенствуется, к примеру, внедряются новые образовательные 
и адаптационные программы, что может служить 
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Сегодня мировая космическая отрасль – это мощная глобальная отрасль, численность работников 
которой насчитывает более 1 млн, а общий ежегодный объем продаж превышает 100 млрд долларов [1]. 
Анализ показывает, что сегодня мировая космическая деятельность находится на одном из переломных 
этапов, и в ближайшие десять-пятнадцать лет ее развитие будет определяться новизной в инновациях. 
Одной из основных движущих сил развития ракетно-космической техники в течение следующих десяти-
пятнадцати лет станет дальнейшая коммерциализация космической деятельности. Кроме запланирован-
ного США, ЕС (в лице Европейского Космического Агентства), Китаем и другими странами более широ-
кого привлечения частных аэрокосмических компаний и корпораций для выполнения перспективных 
широкомасштабных космических проектов, дальнейшее развитие получит уже сформированный ком-
мерческий международный рынок космических товаров и услуг, в частности в сфере создания космиче-
ских систем наблюдения, навигации, телекоммуникации, средств вывода [2].
В Украине космическая отрасль формирует позитивный международный имидж страны. Во всем 
мире широко известна ее высокотехнологичная космическая продукция. Космическая отрасль относит-
ся к постиндустриальному экономическому укладу, ее сохранение и укрепление – средство обеспечения 
структурных изменений в экономической системе на пути инновационного развития, а объемы ее про-
дукции стабильно растут даже тогда, когда бюджетное финансирование сокращается. Проблема же со-
хранения кадрового потенциала отрасли за последние десять лет стала критической. Низкий уровень 
зарплаты в отрасли не обеспечивает закрепление кадров. Из принятых на работу молодых специалистов 
остаются работать только 20–30 %. Остальные идут в коммерческие структуры после 3–4 лет работы [3].
Ведущие организации отрасли в пределах своих возможностей направляют усилия на закрепление и 
омоложение кадров. Например, в ГКБ «Южное» действует программа стимулирования молодых специали-
стов, которая предусматривает выплату надбавок к установленным окладам, доплату за дипломы с отличием 
и персональные надбавки. Осуществляется также частичное погашение расходов за проживание в общежи-
тиях, льготное приобретение жилья за счет беспроцентных займов [4]. Однако этих усилий недостаточно.
Кадровый потенциал является важнейшим фактором развития любой наукоемкой отрасли и не мо-
жет появиться без длительной подготовки и устранения всех причин его дефицита. К сожалению, поло-
жение страны в этом плане крайне тяжелое – Украина является одной из стран, которые имеют одну из 
самых высоких в мире степень депопуляции, происходит снижение многих качественных характеристик 
населения. Структура и большие масштабы внешних миграционных потоков, ускоренное старение на-
селения, деформация структуры подготовки кадров, ее несоответствие потребностям рынка, необосно-
ванность дифференциации заработной платы в пользу отраслей, которые не определяют экономический 
прогресс страны, критически растущее экономическое неравенство населения вместе с приведенными 
